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Indledning

| medfgr af lov om finansiel virksomheds § 70
stk. 1, nr. 4 har bestyrelsen i SJF Bank A/S
fastlagt en mangfoldighedspolitik for
bestyrelsen. Med politikken gnskes den
relevante og ngdvendige mangfoldighed i
bestyrelsen fremmet.

| medfgr af Kgnsbalancelovens § 4 og 5
opstilles endvidere bestyrelsens maltal og
politik for at age andelen af det
underrepraesenterede kgn i SJF Bank
ledelse.

Mangfoldighedspolitik

Mangfoldighed

Bestyrelsen gnskes sammensat ud fra
forskellighed i kompetencer og baggrunde,
seerligt hajt veegtes behovet for
mangfoldighed i relation til bl.a. forskelle i
faglighed, erhvervserfaringer, ken og alder.

Mangfoldighed ses som en styrke, der kan
bidrage til bankens udvikling, risikostyring,
robusthed, succes og veekst. Gennem
mangfoldighed gnskes kvaliteten af arbejdet
og samspillet i bestyrelsen gget, blandt andet
gennem en forskelligartet tilgang til
ledelsesmaessige opgaver.

For at fremme diversitet i kvalifikationer og
kompetencer og for at sikre optimalt udbytte
af arbejdet med mangfoldighed fokuseres pa
falgende elementer:

Bestyrelsens kompetenceprofil
Medarbejderrepraesentation
Ligelig fordeling af begge kgn
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Bestyrelsens kompetenceprofil

Bankens bestyrelse skal have en sammenseetning, der
sikrer, at banken udvikler sig stabilt og tilfredsstillende for
aktionaerer, kunder, medarbejdere og gvrige
interessenter. Det skal endvidere sikres, at der blandt
bestyrelsens medlemmer er kompetencer indenfor de
brancher, hvor banken har veesentlig disponering.

Bestyrelsens samlede kompetencer vurderes som
summen af de enkelte bestyrelsesmedlemmers
kompetencer, da bestyrelsen fungerer som et kollegialt
organ. Saledes skal hvert enkelt medlem ikke opfylde
samtlige kriterier. Nomineringsudvalget vurderer arligt, om
den samlede bestyrelse har den forngdne kombination af
viden, faglig kompetence, mangfoldighed og erfaring.

Bestyrelsens sammensaetning vurderes med seaerskilt
fokus pa, at der skal veere fglgende kompetencer til
radighed:

* Ledelseskompetence
- ledelseserfaring, strategi, risikostyring, eksekvering
og kontrol.

+ Bestyrelseskompetence
- erfaring med bestyrelsesarbejde, forstaelse og
viden.

* Forretningskompetence
- evne til at omseette ideer til forretning.

*  @konomikompetence
- evne til at forsta og respektere gkonomiske forhold,
herunder regnskabsmaessig indsigt.

Mangfoldighedspolitik

Faglig kompetence
- kendskab til den finansielle sektor og dens
konkurrenceforhold.

Digital innovation og teknologisk kompetence
- evne til at forsta den teknologiske udviklings
indflydelse pa innovation af bankens
forretningsomrader og -processer.

ESG-kompetence
- evne til at forsta, respektere og fremme
implementeringen af baeredygtighed.

Almen kompetence
- indsigt i samfundsforhold, herunder
erhvervssektorens og den private sektors forhold.

@vrige kompetencer
- personlighed, empati, analytisk, bred kontaktflade,
organisatorisk, engagement og tid.

Seerligt om bestyrelsesformandens kompetencer
- denne person bgr i tilslutning til de avrige
kompetencer have ledelseserfaring, erfaring med
bestyrelsesarbejde, forretningsmaessig kompetence
og gkonomisk indsigt.

Serligt om revisionsudvalget

- mindst ét medlem af revisionsudvalget skal have
kvalifikationer indenfor regnskabsvaesen eller
revision. Derudover stilles som krav, at
revisionsudvalgets medlemmer samlet skal have
kompetencer af relevans for den finansielle sektor jf.
kravene i bekendtggrelse om revisionsudvalg i
finansielle virksomheder.

Bestyrelsens sammensaetning fastleegges herudover i
henhold til fastsatte generelle og specifikke lovkrav,
herunder Finanstilsynets egnethedsvurdering, og under
hensyntagen til anbefalinger om god selskabsledelse.

Ved rekruttering af kandidater til bestyrelsen fokuseres pa
at tiltreekke kandidater med forskellige kompetencer,
baggrunde, viden og ressourcer, der matcher bankens
forretningsmodel og prioriteringer nu og i fremtiden.

Ved udpegning af kandidater til bestyrelsen lzegges
afggrende veegt pa at sikre efterlevelse af konklusion og
handlingsplaner i bestyrelsens selvevaluering.

Kvalifikationer og kompetencer kan veere opnaet pa
baggrund af den enkelte kandidats uddannelsesmaessige,
erhvervsmaessige eller personlige erfaring.

Indstilling af kandidater til valg pa bankens
repraesentantskabsmgde sker med udgangspunkt i
ovennavnte principper.

Medarbejderreprasentation

Der gnskes en sammensaetning af bestyrelsen, der sikrer, at
en sag overvejes fra flere vinkler, og at alle interesser
tilgodeses. Det er derfor naturligt, at medarbejderne lader sig
repraesentere i bestyrelsen via reglerne om
medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer.
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Ligelig fordeling af begge kon

Bestyrelsen har opstillet maltal for andelen af det
underrepraesenterede kgn i bestyrelsen samt vedtaget en
politik for at ge andelen af det underpraesenterede keon pa
avrige ledelsesniveauer i banken.

Maltal for andelen af det underrepraesenterede ken i
bestyrelsen

| 2025 udger den kgnsmeessige fordeling af de
repraesentantskabsvalgte bestyrelsesmedlemmer én
kvinde og fem meend. For sa vidt angar de
medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer, er fordelingen
én kvinde og to maend.

Det er bestyrelsens mal, at der tilstraebes en ligelig
fordeling af kvinder og maend pa bestyrelsesniveau senest
den 30. juni 2026. En ligelig kensfordeling defineres ved, at
andelen af det underrepraesenterede kan udger min. 40
pct.

Maltal og politik for at ege andelen af det
underreprasenterede kon i bankens gvrige ledelses-
niveauer

Der anskes en ligelig fordeling af maend og kvinder pa
avrige ledelsesposterposter i banken, der ikke relaterer sig
til bestyrelsen, det vil sige direktionen (farste
ledelsesniveau) samt ledere, der refererer til direktionen
(andet ledelsesniveau).

Banken har opstillet felgende konkrete mal:

» Senest den 30. juni 2026 tilstraebes det, at andelen af
det underrepraesenterede kgn i farste ledelsesniveau
udger 20 pct.

Mangfoldighedspolitik

» Senest den 30. juni 2026 tilstraebes det, at andelen af
det underrepraesenterede kgn i andet ledelsesniveau
udger 40 pct.

» Senest den 30. juni 2026 tilstraebes det, at andelen af
det underrepraesenterede kgn blandt ledere i banken,
der ikke er omfattet af ovenstdende ledelsesniveauer,
udger 40 pct.

Strategi

Medarbejdere skal uanset kan opleve, at de har de samme
muligheder for karriere og lederstillinger.

Pa de omrader, hvor det skennes ngdvendigt, igangsaettes
initiativer, der sikrer en mere ligelig fordeling mellem
kennene pa ledelsesposter, fx:

*  Fleksible arbejdsordninger
*  Rekrutteringspraksis
*  Synlige rollemodeller
*  Karriereplanlzegning.

Der @nskes en aben og fordomsfri kultur, hvor den enkelte
medarbejder kan udnytte sine kompetencer bedst muligt
uanset kan.

Ledere ansaettes og udneevnes under den preemis, at den
bedst egnede uanset kgn veelges.

Safremt der er kandidater af begge kan med samme
kvalifikationer, vaelges det underrepraesenterede kan.

Karriereudvikling

Banken gnsker at inspirere alle medarbejdere til at blive en
del af ledelsen og tilbyder alle medarbejdere mulighed for
at udvikle faglige og personlige kompetencer gennem
deltagelse i forskellige aktiviteter. Det er bankens mal, at
kvinder og maend deltager ligeligt i disse tilbud.

Afrapportering

Nomineringsudvalget rapporterer og indstiller til
bestyrelsen vedrgrende arbejdet med mangfoldighed i
bestyrelsen.

| forbindelse med arsrapportens ledelsesberetning oplyses
om gennemfgrelse af politikken, og hvad der er opnaet i
forhold til de fastsatte mal.

Opfolgning
Nomineringsudvalget gennemgar politikken en gang om

aret med henblik pa at tilpasse den til bankernes
udvikling.

Godkendt pa bestyrelsesmgdet den 4. november 2025
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